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Zamstnanci patí mezi nejdležitjší složky v každé organizaci v závislosti na jejich 
zkušenostech, znalostech a schopnostech. Je proto dležité, aby daná organizace o své 
zamstnance v rámci svých možností peovala. Nabízela jim vhodné zamstnanecké výhody, 
odmny i rzné bonusy a tím je motivovala k lepším pracovním výkonm. Žádná organizace 
si nemže dovolit ztráty na produktivit práce zpsobené nízkou motivací, malým zájmem  
o práci a vysokou fluktuací. Zmnit situaci mžeme tím, že zaneme lidi efektivn motivovat. 
Motivace zamstnanc bude úinná, když budeme vdt, jak každý lovk potebuje být 
individuáln motivován. 
Ve veejné správ, na rozdíl od tržního sektoru, je jen malá možnost, jak pružn
reagovat na rozhodování o ízení lidských zdroj.  
V bakaláské práci je popsána struktura MÚ Valašské Meziíí. Do dotazníkového 
šetení byly zahrnuty MÚ Valašské Meziíí a MÚ Nový Jiín. Respondenti z uvedených 
mstských úad odpovídali na pedem pipravené otázky z oblasti odmování a motivace 
zamstnanc. 
V prbhu mého studia jsem absolvovala praxi na MÚ Valašské Meziíí, kde jsem  
se setkala s personální inností a s ízením lidských zdroj. Tato oblast v organizaci m
natolik zaujala, že jsem se rozhodla získané informace použít do mé bakaláské práce. 
V teoretické ásti je popsáno, jakým zpsobem lze motivovat zamstnance, a to od 
jejich odmování, pes hodnocení až po jejich motivaci, napíklad ve form benefit. Jak  
a pro je dležité motivovat zamstnance za jejich vykonávanou práci a jakým zpsobem by 
mla i nemla být jejich práce hodnocena. 
V další ásti bakaláské práce je charakterizován MÚ Valašské Meziíí, jeho 
organizaní struktura, vnitní pedpisy apod. 
Cílem této bakaláské práce je porovnání stávajícího sytému motivace a odmování, 
jehož základem je pravidelné hodnocení zamstnanc a návrh vhodných doporuení v této 
oblasti. 
Následující ást je zamena na zhodnocení dotazník, ty byly dány zamstnancm 
mstských úad Valašské Meziíí a Nový Jiín k dispozici na vyplnní. Po dokonení sbru 
informací došlo ke zpracování dat v programu Microsoft Excel a pomocí široké škály 






Motivace se dá podpoit rznými motivátory. Tch je celá ada, jako nap. pochvala, 
zajímavá práce, získání uznání, bezpenost a jistota zamstnání, dobrý plat (odmování 
zamstnanc), možnost kariérního rstu. 
Mezi hlavní motivátory zamstnanc patí: 
2.1 Odmování zamstnanc (v moderním ízení) 
V moderním ízení lidských zdroj odmování neznamená pouze mzdu nebo plat, 
eventuáln jiné formy penžní odmny, jež poskytuje pracovníkovi organizace jako formu 
kompenzace za provedenou práci. Odmování v moderním pojetí je zdaleka širší. Obsahuje 
povýšení, formální uznání (pochvaly) a rovnž zamstnanecké výhody (zpravidla nepenžní) 
poskytované organizací pracovníkovi nezávisle na jeho pracovním výkonu, jedin z titulu 
pracovního pomru nebo jiného vztahu, na jehož základ pracovník pro organizaci pracuje. 
Odmny mohou zahrnovat vci i okolnosti, které nejsou úpln samozejmé, napíklad 
piazení daným zpsobem vybavené kanceláe, zaazení na urité pracovišt, pidlení 
uritého stroje i zaízení. Mezi odmny je stále více zaazováno i vzdlávání, které 
organizace poskytuje.  
Vedle tchto více i mén hmatatelných odmn, na nž dohlíží a o nichž v zásad
rozhoduje organizace (jinak také vnjší odmny), se stále více pée vnuje tzv. vnitním 
odmnám. Ty nejsou hmotného charakteru a souvisejí se spokojeností pracovníka  
s  provádnou prací, s potšením, kterou mu práce pináší, s píjemnými pocity vyplývajícími 
z toho, že se mže úastnit uritých aktivit i úkol, z pocit užitenosti a úspšnosti, 
z neformálního uznání okolí, z postavení, dosahování pracovních cíl a kariéry apod. Takové 
odmny se shodují s osobností pracovníka, jeho zájmy, postoji, potebami, normami  
a hodnotami. Mimo penžních forem odmování se také užívají i nepenžní formy, z nichž 
lze nkteré vyjádit v penzích, ale nkteré nelze v penzích vbec vyjádit. Veškeré 
jmenované odmny tvoí tzv. celkovou odmnu. (Srpová aj., 2010) 
Organizace disponuje docela širokou škálou možností, jakým zpsobem mže 
odmovat své pracovníky za vykonanou práci i za to, že jsou pracovníky této organizace. 
Odmny mohou být vázány na povahu provádné práce a jejím významem, na odvedenou 
práci, na výkon pracovníka, na jeho vzácnost na trhu práce nebo vycházejí z pracovního 
pomru, i mohou být vázány na jeho schopnosti, mohou mít povahu zajímavých  

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a podntných pracovních úkol, veejného uznání zásluh a dobré práce, pée o rozvoj  
a vzdlávání pracovník, pée o individuální pracovní prostedí, o zdokonalování pracovních  
a mezilidských vztah v organizaci atd. Protože odmování patí mezi nejefektivnjší 
nástroje motivování pracovník, kterými organizace a její vedoucí pracovníci disponují, 
stanovují odmnu za odvedenou práci a další odmny i podle množství a kvality vykonané 
práce. 
Bez zetele na to, co íká pojetí odmn a odmování v moderní form, se personální 
praxe v této oblasti (zejména u nás) neustále ješt orientuje zejména, i dokonce výhradn,  
na otázky penžního odmování, tj. na problematiku mezd a plat, jejich konstrukce,  
na otázky vztahu penžní odmny a výkonu, mzdových forem apod. (Koubek, 2011) 
2.2 Složky odmování 
,,Jak tvrdí Kocianová (2010, s. 161) odmování zahrnuje tyto složky:
• základní penžní odmna, dodatené penžní odmny (pevné a pohyblivé mzdy  
a platy); 
• zamstnanecké výhody; 
• nepenžní odmny (uznání, ocenní, úspch, odpovdnost, osobní rozvoj); 
• procesy ízení pracovního výkonu. 
Do celkové odmny patí: 
1. transakní odmny – hmotné, hmatatelné odmny (penžní odmny a zamstnanecké 
výhody); 
2. relaní (vztahové) odmny – nehmotné (vzdlávání a rozvoj, zážitky z práce). 
Celková odmna obsahuje veškeré nástroje, jenž má organizace k dispozici, a které  
se mohou využívat k získávání, udržení, motivování a které splují oekávání pracovník. 
Celkovou odmnou je vše to, eho si pracovníci v zamstnaneckém vztahu cení. 
• asová mzda a plat; 
• prémie (pravideln se opakující prémie za pedchozí období, jednorázové prémie – 
bonus, mimoádná prémie nebo nap. prémie manažer); 
• osobní ohodnocení (osobní píplatek) je udáno procentem ze základního platu 
(oceuje obtížnost práce a dlouhodob dosahované výsledky); 
• odmování zlepšovacích návrh; 

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• podíly na výsledcích organizace (podíl na zisku, podíl na výnosu, podíl na výkonu); 
• zamstnanecké akcie (nabídka je zpravidla závislá na délce zamstnání v organizaci; 
nkteré jsou ureny pro všechny pracovníky, nkteré pro manažery); 
• Scanlonv systém (udlování prémií, které je založeno na prokazatelné úspoe 
náklad); 
• píplatky (povinné píplatky, nap. za práci ve svátek, v sobotu a v nedli, za práci 
pesas, v noci apod.; nepovinné pípatky, nap. píplatky na ošatné, na ubytování,  
na dopravu apod.; 
• ostatní výplaty (dar k životnímu nebo pracovnímu výroí, náborový píspvek, 
odstupné apod.).“ 
2.3 Systém odmování 
Jeho prvky jsou uvedeny v píloze . 1 a rozumí se jím: 
• Strategie odmování stanovující, co v dlouhodobé perspektiv zamýšlí uskuteovat 
v oblasti vytváení a realizace politiky, práce, proces a postup odmování 
podporujících dosahování podnikatelských cíl. Nap. organizace mže vytváet 
strategii smující k udržení konkurenceschopných mzdových sazeb;
• Politika odmování poskytující návod pro rozhodování a potebné kroky.  
Nap. organizace mže vytváet politiku stanovující, že úrovn penžních odmn 
v organizaci budou odpovídat prmrným tržním sazbám; 
• Praxe odmování tvoící struktury stup (tíd) a sazeb (mzdové struktury), metody 
jako napíklad hodnocení práce a programy, jako je zásluhové odmování využívané 
k realizaci strategie a politiky odmování. Nap. politika, která se týká úrovn
penžních odmn, bude vést ke shromažování a analyzování údaj o tržních sazbách  
a k uskuteování úprav mezd a plat respektujících rst tržních sazeb; 
• Procesy odmování tvoící zpsoby realizace politiky a uskuteování praktické 
stránky odmování, napíklad zpsob využívání a uplatování výsledk šetení  
a jakým zpsobem manažei ídí proces revize a úpravy mezd;  
• Postupy (procedury) odmování, které jsou využívány v zájmu udržení systému  
a k zabezpeení úinného a pružného fungování a pinášející odpovídající hodnotu  
za vynaložené peníze. Napíklad pjde o uritý postup, který se používá pi provádní 
pravidelné revize a úpravy mezd a plat, zpravidla každoron (Armstrong, 2009). 

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2.3.1 Úkoly systému odmování 
,,Dle Koubka (2011, s. 285) by ml systém: 
1. Pilákat potebný poet a potebnou kvalitu uchaze o zamstnání v organizaci. 
2. Stabilizovat žádoucí pracovníky. 
3. Odmovat pracovníky za jejich úsilí, dosažené výsledky, loajalitu, zkušenost  
a schopnosti. 
4. V ziskových organizacích napomoci k dosažení konkurenceschopného postavení  
na trhu. 
5. Povaha systému, jeho náklady a asová náronost musejí být racionální, pimené 
možnostem (zdrojm) organizace a potebám dalších personálních inností. 
6. Být pracovníky akceptován. 
7. Hrát pozitivní roli v motivování pracovník, vést je k tomu, aby pracovali podle svých 
nejlepších schopností. 
8. Být v souladu s veejnými zájmy a právními normami. 
9. Poskytovat pracovníkm píležitost k realizaci rozumných aspirací pi dodržování 
zásad nestrannosti a rovnosti. 
10.  Sloužit jako stimul pro zlepšování kvalifikace a schopností pracovník. 
11.  Zajistit, aby náklady práce mohly být vhodným zpsobem kontrolovány, zejména 
s ohledem na ostatní náklady a ohledem na píjmy.  
Pracovníci musejí zabezpeit uspokojování poteb svých i své rodiny, potebují uritou 
sociální jistotu, jasnou perspektivu a životní stabilitu, vetn možnosti budoucích výdlk, 
spravedlnost a srovnatelnost odmování, dobré pomry na pracovišti, možnost seberealizace 
a práce, která by jim zajistila uspokojení.“ 
2.4 Základní otázky odmování v organizaci 
,,Jak íká Koubek (2011, s. 287), mezi základní otázky odmování v organizaci patí:
1. Úrove mezd a plat. 
2. Vnitní struktura mezd a plat. 
3. Placení jednotlivc. 
4. Platit za odpracovaný as nebo za výsledky? 
5. Zvláštnosti odmování specialist a manažer. 




7. ízení a kontrola mezd a plat. 
8. Výbr jednotlivých typ odmn a formování struktury systému odmování. 
ešení tchto otázek rozhoduje o efektivnosti odmování v organizaci, jeho motivaním 
úinku, o úspšnosti získávání a stabilizace pracovník v organizaci, o píznivém klimatu 
v organizaci a o mnohém dalším.“ 
Existuje všeobecné mínní, že odmna by se mla odvíjet od pracovního výkonu. Existuje 
pesvdení, že lidé budou motivováni k lepšímu pracovnímu výkonu, jestliže budou vit,  
že jejich píle povede k oekávané odmn. 
Bohužel pracovní výkon nelze jednoduše zmit a s rozvojem ekonomiky roste poet  
i podíl pracovních úkol, které mají problematickou mitelnost pracovního výkonu.  
I u mitelného pracovního výkonu není možné vždy mit všechny složky výkonu. Krom
toho, mit výkon je velice nároná záležitost vyžadující uritou disciplinovanost  
a soustavnost kontroly výkonu.  
Pi odmování pracovník je zvykem brát ohled na jejich vzdlání, délku praxe, dobu 
zamstnání v organizaci a jiným objektivnji zjistitelným znakm pracovníka (Koubek, 2011) 
2.5 Faktory brané v úvahu pi odmování 
Goodridge doplnil, upravil a utídil faktory, jež by pi odmování mly být brány 
v úvahu pi odmování, do následující tabulky (viz tabulka 2.2) a snaží se pomocí ní 
odpovdt na otázku, pro jsou nkteí lidé placeni lépe než jiní (Koubek, 2011) 
		
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Zdroj: Koubek (2007). Vlastní úprava. 
  
Aby systém odmování nevedl ke konfliktm, ml by splovat ti následující cíle: 
• ml by motivovat – podpora motivace zamstnanc (ml by být srovnatelný 
s odmnami nabízenými v obdobných organizacích a úsilím, jež zamstnanec bhem 
své profesionální innosti projevuje), 
• ml by být spravedlivý – odmuje se dle zásluh a jsou pochopeny a zdvodnny 
pípadné rozdíly v odmování zamstnanc, 
• ml by být transparentní – systém odmování, jež je založený na významných 
mechanismech, které jsou pochopitelné pro všechny zamstnance (opíková  
a Horváthová, 2010). 
	
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2.6 Ocenní práce 
V souasných podmínkách náleží plat k základním a nejvíce zejmým motivm práce 
v zamstnání. Rzné podoby a složky platu (základní plat, prémie, odmny, provize, bonusy 
aj.) lze souhrnn oznaovat jako monetární pobídky a patí k hlavním nástrojm motivace, 
které má vedoucí pracovník k dispozici. Pro lovka je plat pedevším instrumentální 
hodnotou, nebo	 mu umožuje, aby si za nj formou smny poídil výrobky i služby, které 
chce a potebuje (Blažek, 2011).  
     ,,Jak tvrdí Blažek (2011, s. 168) plat však není pro zamstnance jedinou formou ocenní 
jeho práce. Ocenní mže mít vedle platu též formu nepenžní odmny nebo morálního 
ocenní. Nepenžní odmny bývají zahrnovány spíše do množiny tzv. zamstnaneckých 
výhod, o kterých se zmíníme v souvislosti s podmínkami práce.“  
     asová mzda a plat nemají schopnost dostateného pobídkového úinku.  Mzda a plat  
je hodinová, týdenní i msíní ástka, jež pracovník dostává za svou práci. U dlnických 
skupin se obvykle jedná o hodinovou mzdu, u nedlnických kategorií vtšinou o msíní plat. 
Zákoník práce definuje mzdu jako penžité plnní a plnní penžité hodnoty, které 
zamstnavatel poskytuje zamstnanci za práci. Plat je vymezen zákoníkem práce jako 
penžité plnní poskytované za práci zamstnavatelem, jímž mže být stát, územní 
samosprávný celek, píspvková organizace, státní fond, školská právnická osoba zízená 
ministerstvem školství, mládeže a tlovýchovy, krajem, obcí nebo dobrovolným svazem obcí.  
     Mzda a plat je poskytována dle složitosti, namáhavosti práce, odpovdnosti, dle obtížnosti 
pracovních podmínek, dle výkonnosti práce a dosahovaných pracovních výsledk. 
     Jedním ze základních úkol systému asových mezd a plat je vytvoit strukturu a systém 
pro srovnatelné odmování pracovník, které je závislé na jejich pracovních úkolech (míst
práce) a na jejich pracovním výkonu. 
     Pobídkové (výkonové) formy jsou odmnami poskytované jako doplnk k asové mzd  
i platu nebo existuje samostatn a zpravidla jsou pímo úmrné pracovnímu výkonu, snaží  




2.6.1 Plat  
• Je penžité plnní poskytované zamstnanci za práci v pracovním pomru 
k zamstnavateli, který je uveden v § 109 odst. 3 zákoníku práce. Plat zamstnanci 
zpravidla uruje zamstnavatel jednostranným opatením (platovým výmrem)  
ve struktue a výši stanovené zákoníkem práce.  
• Odmnu formou platu dostávají zamstnanci státu, státních fond, územních 
samosprávných celk (kraje a obce), píspvkových organizací, jejichž náklady  
na platy a odmny za pracovní pohotovost, jsou zcela hrazeny z píspvku na provoz 
poskytovaného z rozpotu zizovatele nebo z úhrad dle zvláštních právních pedpis. 
Ve veejných službách a správ lze poskytovat plat jen v pesn stanoveném rozsahu,  
ve výši a ve struktue stanovené zákoníkem práce, respektive provádcími naízeními vlády. 
     Ve veejných službách a správ zamstnavatel uruje plat zamstnanci zpravidla 
jednostranným písemným opatením – platovým výmrem. Zamstnavatel se mže 
dohodnout o sjednání platu pouze se zamstnanci zaazenými do 13. a vyšší platové tídy. 
     innost zamstnavatel, kteí poskytují plat je úpln i pevážn financována z veejných 
zdroj. Místo pro kolektivní vyjednávání o platech mezi zamstnanci a zamstnavateli 
v oblasti veejných služeb a správy je minimální (d´Ambrosová aj., 2011). 
2.6.2 Platový tarif 
Platové tarify a jejich konkrétní výše v jednotlivých 16. platových tídách a 12. platových 
stupních jsou uvedeny v tabulkách, jež jsou pílohou k naízení vlády. 
     Platové tarify, které jsou platné pro jednotlivé skupiny zamstnanc se zvyšují v závislosti  
na výši platové tídy a zárove v závislosti na délce zapoitatelné praxe. Délka této praxe má 
podstatný význam pro urení konkrétního platového stupn v dané platové tíd. 
     Platová tída má vyjadovat náronost a složitost práce, kterou má zamstnanec 
v pracovním pomru vykonávat, a odpovdnost spojenou s výkonem této práce. Zaazení 
konkrétní práce do dané platové tídy má zohledovat také rozsah vlivu této práce  
na spoleenské vztahy, respektive úrove, na níž je innost vykonávána. 
     Rozdlení prací do jednotlivých platových tíd uruje katalog prací, jenž je pílohou 
naízení vlády.  
	
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     Pro zaazení zamstnance do dané platové tídy je rozhodujícím faktorem výhradn druh 
práce sjednaný se zamstnancem v pracovní smlouv (Kocourek, 2007). 
2.6.3 Mzda 
• Poskytuje zamstnavatel zamstnanci za práci ve form penžitého plnní a plnní 
penžité hodnoty (naturální mzda); 
• používá se pro podnikatelskou sféru; 
• používá se i pro neziskové organizace, i když se v podstat nejedná o skutené 
podnikatelské subjekty, 
• sjednává se v kolektivní smlouv, pracovní i jiné smlouv, eventuáln mzdovým 
výmrem i vnitním pedpisem (d´Ambrosová aj., 2011). 
,,Jak tvrdí Blažek (2011, s. 168) plat však není pro zamstnance jedinou formou ocenní 
jeho práce. Ocenní mže mít vedle platu též formu nepenžní odmny nebo morálního 
ocenní. Nepenžní odmny bývají zahrnovány spíše do množiny tzv. zamstnaneckých 
výhod, o kterých se zmíníme v souvislosti s podmínkami práce. 
2.7 Metody hodnocení pracovník
Mezi odmování patí také hodnocení pracovník. Pro ízení odmování má hodnocení 
práce zvláš	 velký význam. Skýtá základnu pro to, aby penžní odmna byla spravedlivá,  
a jako nástroj naplování zásady, kdy za stejnou práci má být stejná odmna, hraje 
významnou roli (Armstrong, 2007). 
 Hodnocení mže být formální a neformální. Další hodnotící metody jsou rznou mírou 
formalizované a patí k hodnocení formálnímu. Význam neformálního hodnocení je stejn
významný jako u formálních metod. Hodnocení neformálními metodami rozumíme 
neplánované, situaní hodnocení, nap. výtka nebo pochvala. 
Matice metod hodnocení 
Hodnotící metody je možno roztídit dle toho, jaké oblasti hodnocení pokrývají a na jaké 
asové období se orientují. 
3 skupiny metod: 
• metody zamené na minulost – jsou orientovány zejména na to, co se již stalo. 
• metody zamené na pítomnost – jsou zameny na posouzení aktuální situace. 
	
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• metody zamené na budoucnost – jsou orientovány k urité predikci toho, co se mže 
stát. 
Samozejm, že i metody, které jsou zamené na minulost, v sob zahrnují budoucnost. 
(Hroník, 2006) 
2.7.1 Volba metod hodnocení 
Je ideální, pokud hodnocení pracovníka zahrnuje všechny možné prniky oblastí 
hodnocení a asových horizont. Tohoto ideálu se dá v rámci jednoho cyklu hodnocení jen 
stží dosáhnout, lépe eeno by to bylo možné pi vynaložení velkého objemu zdroj  
na takové hodnocení. 
Minimální varianta 
• Je teba, aby hodnocení pokrývalo minimáln výstup a bylo zameno na jednu stranu 
do minulosti a na druhou stranu i do budoucnosti. 
Opakování metod 
• Jednotlivé hodnotící metody nemusejí být každý cyklus hodnocení totožné. Jedny 
mohou mít delší cyklus opakování, jiné se mohou vyskytovat ojedinle. 
Metody umožující úast více hodnotitel
• V rámci daného cyklu hodnocení je vhodné zaazovat metody hodnocení,  
jež umožují, aby se úastnili další hodnotitelé mimo pímého nadízeného, nap. 
kolegy, metodického vedoucího apod. (Hroník, 2006).
2.7.2 Hodnotící rozhovor v systematickém hodnocení pracovník
Hodnotící rozhovor je možností k výmn názor mezi nadízeným a pracovníkem. 
Hodnotící rozhovor má za úkol sladní požadavk kladených na výkon konkrétní innosti  
a skutených schopností pracovníka. Hodnotící rozhovor má za cíl zpravidla bilance 
pedešlého období a debaty, které se vztahují k období následujícímu. 
Podstatný význam má píprava nadízeného i hodnoceného pracovníka na hodnotící 
rozhovor.  
Vedení hodnotícího rozhovoru vyžaduje dodržování následujících obecných zásad: 
• hodnotitel je odpovdný za prbh rozhovoru (je nutné, aby se na rozhovor pipravil, 
zajistil si podklady), 
• hodnotící rozhovor není monologem hodnotitele, ale oboustrannou diskuzí, 
	
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• hodnotící rozhovor se musí týkat práce, osobnosti jen ve vztahu k pracovní innosti 
(hodnotící rozhovor není terapií!), 
• hodnotitel je nucen vycházet pi hodnocení pracovníka z požadavk pracovního místa, 
• pi hodnocení pracovníka je nutné vycházet z dostatených a relevantních informací  
a musí být spravedlivé, 
• diskutovat je nutné o faktech, být konkrétní, hodnotitel by se ml snažit zdraznit cíl 
hodnocení, kterým je zlepšení práce, nikoliv její kritika, 
• hodnotící rozhovor by neml být nepátelských aktem, neml by být ízením, pi 
kterém se hodnocený brání proti kritice, ale ani nezávazným povídáním, 
• hodnotitel by ml vést rozhovor ve vhodném, nerušeném prostedí (bez návštv, 
telefon), ml by se snažit vytvoit pátelskou a klidnou atmosféru, nastolit dvru, 
• pracovník by ml mít pocit, že je snaha mu pomoci, tžišt rozhovoru by mlo být 
v rad, jak dosáhnout zlepšení, 
• hodnotitel by ml klást otevené otázky a naslouchat, ovovat nejasné informace nebo 
takové informace, o nichž si není jistý, a ovovat stanovisko pracovníka, 
• hodnotitel by ml využívat sendviovou metodu rozhovoru (pozitivní – kritická – 
pozitivní), 
• nemla by být opomenuta v prbhu hodnotícího rozhovoru chvála za dosažené 
pracovní výsledky, 
• hodnotitel by ml myslet na to, že lovk lépe snáší zpravidla kritiku své práce než své 
osoby, 
• hodnotitel by si ml bhem rozhovoru dlat poznámky, 
• hodnotícímu rozhovoru je nutné vnovat dostatek asu.  
Hodnotící rozhovor mže mít následující postup: 
• v úvodu pivítat pracovníka a nastínit mu prbh rozhovoru, 
• v prvé ad pracovník zhodnotí sám svj pracovní výkon a výsledky od uplynutí 
pedchozího rozhovoru, 
• následn hodnotitel dá pracovníkovi na vdomí i své názory na jeho pracovní výkon  
a výsledky, na jeho pracovní chování, 
• hodnotitel nadhodí oblasti, které vyžadují zlepšení, 
• hodnotitel by ml žádat od pracovníka návrh, jak je možné dosáhnout zlepšení 
v tchto oblastech, 
	
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• hodnotitel mže naznait možné cesty, jak se mže pracovník zdokonalit, 
• spolen uvážit, jak silné stránky hodnoceného v budoucnu posílit a slabé pekonávat, 
• prodebatovat budoucí možnosti pracovníka a oekávaný osobní rozvoj pracovníka jak 
z jeho strany, tak ze strany organizace, 
• stanovit spolen vzdlávací akce pro následující období, 
• na závr rozhovoru hodnotitel shrne vše, o em bylo diskutováno a na em se ob
strany shodly (hodnotitel i hodnocený); hodnotitel by se ml snažit ovit, zda jsou 
stanoviska (aspekty) k projednávaným otázkám shodn pochopena, 
• hodnotitel je nucen hodnocenému umožnit, aby doplnil námty a myšlenky, 
• hodnotitel by ml rozhovor zakonit motivan, tzn. povzbudiv (Kocianová, 2010). 
2.7.3 Chyby v hodnocení pracovníka a vedení hodnotícího rozhovoru 
Nejastjší chyby vyskytující se v realizaci systému hodnocení, je možné charakterizovat 
takto: 
• Chyby, jež jsou v systému hodnocení zakotveny. Jde o špatn urená kritéria 
hodnocení, nedostatenou objektivizaci píin úrovn pracovního výkonu, špatnou 
metodiku hodnocení, nedostaující metodickou pípravu hodnotitel, nevyhovující 
prbh samotného procesu hodnocení, uspchanost a formálnost hodnocení, 
nepostaující úast pracovník v celkovém prbhu a formulování závr hodnocení  
a výsledky hodnocení, které neodpovídají práci. 
• Chyby, které jsou na stran hodnocených. Píiny obvykle pramení z nedostatk
v metodice a píprav systému hodnocení, nedostaujícího zprostedkování smyslu  
a úelu hodnocení managementem organizace. 
• Chyby hodnotitel, které vyplývají z nedostání formálních i obsahových zásad a cíl
hodnocení. Mohou být rozlišeny: 
 nevhodn vybrané mítko stupnice hodnocení (špatné stanovení prmrného 
pracovního výkonu), 
 centralizaní tendence, 
 pedpojatost nebo zaujatost hodnotitele (efekt zakotvení), 
 kumulativní chyba (zátž minulosti), 
 chyby mítka vlastního pracovního výkonu hodnotitele (chyba kontrastu), 




 panovaný postoj (pouze já mám pravdu), 
 chyby ,,haló efektu“, 
 chyba upednostování (úmyslné chyby proti etice a smyslu hodnocení a zneužití 
hodnocení) (Dvoáková, 2012). 
2.8 Program motivování 
Program motivování v organizaci zahrnuje nástroje pro stimulaci pracovník v souladu 
s personální strategií, se sociální a personální politikou a prolínající se celým systémem ízení 
lidí v organizaci. Motivaní program organizace má za úkol ovlivovat pracovní ochotu lidí, 
spokojenost, jejich výkonnost a stabilizaci. 
Program motivování v organizaci je konkretizací systému práce s lidmi s relativn
vyhranným zamením na ovlivování pracovní motivace pracovník pozitivním zpsobem. 
Program motivování uruje základní pravidla uplatování stimulaních prostedk  
(Koubek, 2007). 
2.8.1 Motivaní teorie 
Motivování pedstavuje vnjší psobení na vnitní motivaní strukturu lovka 
prostednictvím uritých podnt, které má za cíl dosáhnout jeho žádoucího chování. Tyto 
vnjší impulzy jsou nazývány stimuly. V dané spojitosti je také hovoeno o vnitní motivaci, 
založené na motivech, jenž jsou ,,v lovku“ a vnjší motivaci, která je založená na vnjších 
motivech – stimulech picházejících zvení, viz. Obr 2.3 (Plamínek, 2010). 
Obr. 2.2: Rozdíl mezi motivací a stimulací 
 Zdroj: Plamínek (2010, s. 14) 
	
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2.8.2 Typy motivace 
Motivování k práci je možno dojít dvma cestami. V první ad lidé sami sebe motivují 
tím, že hledají, nalézají a provádjí práci, jež jejich poteby uspokojuje, nebo alespo vede 
k tomu, že oekává od ní splnní svých cíl. V dalším pípad je možno lidi motivovat 
managementem pomocí takových metod, jako je pochvala, povyšování, odmování atd. 
(Armstrong, 2007). 
,,Armstrong (2007, s. 221) tvrdí, že existují dva typy motivace:
• Vnitní motivace – faktory, které si lidé sami vytváejí a které je ovlivují, aby  
se uritým zpsobem chovali nebo aby se vydali uritým smrem. Tyto faktory tvoí 
odpovdnost, autonomie, píležitost využití a rozvíjet dovednosti a schopnosti, 
zajímavá a podntná práce a píležitost k postupu v hierarchii pracovních funkcí.
• Vnjší motivace – to, co se dlá pro lidi, abychom je motivovali. Tvoí ji odmny, 
jako nap. zvýšení platu, pochvala nebo povýšení, ale také tresty, jako nap. 
disciplinární ízení, odepení platu nebo kritika „ 
Motivy rzných lidí se liší 
Velký poet vedoucích se domnívá, peníze jsou jedinou motivací pro pracovníky. 
Mzda/Plat má samozejm znaný význam, ale nepatí mezi jediný nástroj motivace. Existují 
lidé, pro které výdlek není tolik podstatný a mají pro n vtší cenu jiné vci – napíklad 
osobní pohodlí nebo potšení ze svých zálib.  Úspšnost práce vedoucího je závislá  
na znalosti motiv rzných lidí (Blohlávek, 2008). 
Jak tvrdí Blohlávek (2008) jsou rzné motivy rzných typ lidí:
• Peníze mají velký význam pro motivaci vtšiny lidí. Nkteí jedinci, u kterých je tento 
motiv obzvláš	 silný, jsou schopni udlat tém vše kvli penzm. Pro vedoucího 
takoví lidé, které motivují pedevším peníze, jsou velkým pínosem – pokud má 
k dispozici dostatek financí, dostane z nich maximum. 
• Osobní postavení – poteba vést lidi, ídit chod vcí, rozhodovat i nepochybná pýcha 
na získané postavení, která by se mla alespo v jisté míe u každého vedoucího 
pracovníka objevit. Takový lovk má jako prioritu úspch, kvli jeho postavení.
Špatné však je, když usiluje o osobní postavení intrikami nikoli prací. 
• Pracovní výsledky, výkon
se ve své práci snaží vyniknout a mají ji 
soutživí, rádi se srovnávají s
že se jim nedaí, snaží se d
• Pátelství – lidé, pro n
na pracovních výsledcích 
• Jistota – lidé se zam
ani vysoké postavení.
• Odbornost – ti, jež preferují sv
kterou vykonává. 
• Samostatnost – jen tžko nad sebou snášejí n
o všem sami. 
• Tvoivost – lidé, jejichž pot
2.8.3 Stimulace 
Stimulace pedstavuje obrovskou
odmna, dokud je krmeno a napájeno, jednoduše dokud se 
s výkonem njakými pitažlivými hodnotami, je o
Ovšem v okamžiku, kdy se p
zastavena. To patí mezi nevýhody stimulace 
psobí stimuly (Plamínek, 2010).
Obr. 2.3: Pyramida stimul
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2.9 Zamstnanecké výhody 
Zamstnanecké výhody svým zpsobem mají zlepšovat blahobyt pracovník. Jsou 
poskytovány navíc k penžité odmn a tvoí znanou ást celkového souboru odmn.  
Zamstnanecké výhody patí do velice nákladných ástí celkového souboru hmotných 
odmn. Mžou odpovídat až jedné tetin náklad na mzdy/platy nebo dokonce více a je 
nutné, aby byly peliv plánovány a ízeny. 
Pro existují zamstnanecké výhody? 
Zamstnanecké výhody slouží pro osobní poteby pracovník, jsou nástrojem zvyšování 
jejich oddanosti organizaci a vypovídají o tom, jak zamstnavatelé peují o jejich blahobyt  
a pohodu. Nkteré ze zamstnaneckých výhod, jako je napíklad mateská dovolená, je nutno 
zabezpeit ze zákona (Armstrong, 2009). 
Uritá úskalí spojená se zamstnaneckými výhodami: 
• Zamstnanecké výhody bývají asto chápány jako nárok i bžná souást pracovního 
vztahu a ne jako nadstandardní pée. 
• Zamstnanecké výhody, jež bývají poskytovány úhrnn, nemusejí být pro všechny 
zamstnance vyhovující. 
• Zamstnanecké výhody mnohdy z poteb zamstnanc nevycházejí, nýbrž bývají 
poskytovány na základ srovnání s trhem, konkurencí nebo pod tlakem poradenských 
firem. 
• Za zamstnanecké výhody považují nkteré organizace to, co zamstnancm stejn dle 
zákonných norem musejí poskytnout. 
Za zamstnanecké výhody, které jsou optimální, se považují takové, jež jsou pro 
zamstnance osvobozené od dan z píjm ze závislé innosti a nejsou zahrnuty  
do vymovacího základu zamstnance pro výpoet pojistného na zdravotní a sociální 
pojištní a zárove jsou daov uznatelným nákladem, jež snižuje dan z píjm (opíková  
a Horváthová, 2010). 

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Typické znaky pro zamstnanecké výhody: 
• zpravidla nejsou závislé na zásluhách; jejich struktura a rozsah se zpravidla zlepšuje 
s postavením zamstnance v organizaci a dobou trvání pracovního pomru; 
• Obvykle nejsou stimulantem ke krátkodobému pracovnímu výkonu. 
• Neznamenají to, že je vnímají všichni zamstnanci jako výhodu, nap. mladý 
zamstnanec necítí vysokou potebu mít penzijní pipojištní nebo nadstandardní 
zdravotní péi. 
• Mnohdy jsou zavedeny proto, že kopírují trend nebo morální závazky a nejsou 
založeny na racionální analýze. 
• Oproti malým organizacím jsou velké a finann silné organizace schopny nabídnout 
širší škálu benefit. 
• Ve chvíli, kdy jsou zavedeny, je nelehké je zrušit a zamstnanci je vnímají spíše jako 
automatickou souást pracovního vztahu než jako nadstandardní péi. 
• Doposud není možné zcela dokázat závislost, do jaké míry práv benefity do podniku 
lákají uchazee o zamstnání; na druhou stranu je jisté, že jsou dvodem, pro
zamstnanci mohou ukonit pracovní pomr. 
• Mohou kladn psobit na pracovní spokojenost, ale v každém pípad jsou podntem 
pro nespokojenost, v pípad, že je jejich piznávání spravováno nesystémov  
a ledabyle, že to vyvolává pocity nespravedlivosti, obvinní z nadržování  
a z preferování uritých pracovník. 
• Mohou se poskytovat na základ pracovní smlouvy i jiné smlouvy, kolektivní 
smlouvy, pípadn vnitního pedpisu. (Dvoáková, 2012)   
2.9.1 Typy zamstnaneckých výhod 
Nejvýznamnjší jsou zamstnanecké výhody, které se týkají osobní bezpenosti, osobních 
poteb, penžních poteb, podnikových automobil a dobrovolných výhod (Armstrong, 2009).  
„Kociánová (2010, s. 165) íká, že systémy zamstnaneckých výhod mají rzné podoby. 
Organizace využívají systémy pevn daných i volitelných výhod. V souasnosti je využíván 
tzv. Cafeteria Systém, umožující pracovníkm volit si z nabízených alternativ podle 
vlastních hodnotových preferencí a aktuálních poteb.“ 

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,,Podle Kociánové (2010, s. 165) mezi hlavní typy zamstnaneckých výhod patí: 
• penzijní systémy; 
• osobní jistoty (nap. úrazové i životní pojištní posilující osobní jistotu pracovníka  
a jeho rodiny); 
• finanní výpomoc (nap. pjky, pomoc pi sthování, slevy na služby poskytované 
organizací); 
• osobní poteby (nap. rzné formy dovolené, pée o dti, poradenství, nabídka 
rekreaního zaízení); 
• podnikové automobily a pohonné hmoty; 
• jiné výhody, nap. dotované stravování, píplatky na ošacení, úhrada telefonních 
výdaj, mobilní telefony.“ 
2.9.2 Fond kulturních a sociálních poteb a sociální fond 
Fond kulturních a sociálních poteb (bžn nazývaný ,,FKSP“) patí mezi významné 
nástroje pée o zamstnance a zárove má funkci stimulaní.  
Fond je zamen na zabezpeování sociálních, kulturních a dalších poteba zamstnanc, 
dchodc, jež do dchodu odcházeli od zamstnavatele a rodinným píslušníkm 
zamstnanc. 
FKSP je tvoen základním pídlem ze zisku, a to ve výši 1% z roního objemu mzdového 
fondu a dalšími pídly.  
Z Fondu lze pispívat jen na pesn urené úely, a to na: 
• zaízení, které slouží sociálnímu a kulturnímu rozvoji (rekreaní objekty, 
tlovýchovná a sportovní zaízení, kulturní zaízení, rehabilitaní zaízení apod.), 
• vybavení ke zlepšení pracovního prostedí, kulturní, sportovní a tlovýchovné akce  
(z fondu lze hradit nap. vstupenky na kulturní a sportovní pedstavení, plavenky 
apod.), 
• pjky na bytové úely (na poízení bytu i domu, koupi bytového zaízení apod.), 
pjky jsou poskytovány bezúron a jsou poskytovány na základ písemné smlouvy, 
• sociální výpomoci a pjky, 
• stravování (z fondu je možné pispívat zamstnancm na stravenky), 
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• vcné nebo penžní dary (za mimoádnou aktivitu ve prospch zamstnavatele  
pi živelných pohromách, pi pracovních i životních jubileích, pi odchodu do 
dchodu apod.). 
Zamstnavatel spolen s píslušnými odborovým orgánem rozhodují o stanovení pídlu  
do fondu a jeho erpání (Foot a Hook, 2002) 
2.9.3 Cafeteria systémy 
Je systém volitelných zamstnaneckých výhod. Mže být eeno, že je to uritý 
,,vrnostní program“ pro zamstnance, ve kterém zamstnanci sbírají kredity i body, jež 
mohou posléze utratit za zvolený zamstnanecký  benefit z katalogu odmn. Zamstnavatel 
musí pedem stanovit seznam odmn i jejich cenu. 
Zpravidla by ml být všem zamstnancm umožnn pístup ke všem odmnám.  
Na druhou stranu je v eské republice nkdy strategitjší tzv. ,,bodov drahé“ odmny, které 
jsou pro urité zamstnance reáln nedosažitelné, tmto zamstnancm vbec neukazovat.   
Výhody Cafeteria systému
V USA patí mezi klíové výhody osvobození veškerých výhod až do výše pesahující 
dva msíní paty od daní v rámci Cafeteria systému. V R lze osvobodit od dan pouze 
nkteré zamstnanecké výhody nap. píspvek na penzijní pipojištní apod., avšak jich není 
mnoho. 
Mají však další dv klíové funkce – motivace a odmna. Aby Cafereria systém nejen 
odmoval, ale i motivoval, není vhodné používat konstantní poet bod. Mnohem lepší je, 
aby byly body pidlovány v pímé závislosti na pracovním výkonu. Na druhou stranu  
by i v tomhle pípad ml existovat fixní msíní pídl bod (nap. 10 bod) a zbylých (nap. 
5) by sloužilo jako prostedek motivace – pi dokonení dležitého projektu, práce nad rámec 






V bakaláské práci je popsán MÚ Valašské Meziíí. Podklady byly získány z webových 
stránek a z interních informací úadu. 
Identifikaní údaje 
             Název orgánu:  Msto Valašské Meziíí 
             Adresa:   Námstí 7, 757 01 Valašské Meziíí 
 IO:    00304387 
 DI:    CZ00304387 
 Telefonní íslo:  +420 571 674 111 
FAX:    +420 571 611 043 
E-mail:    epodatelna@muvalmez.cz 
Internetové stránky:  www.valasskemezirici.cz 
Poet zamstnanc: 156 zamstnanc MÚ + 27 zamstnanc mstské 
policie 
Znak msta:    

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3.1 Msto Valašské Meziíí 
První zmínka o Meziíí pochází z roku 1297. V sousedství byla založena obec Krásno, 
roku 1491 po výšená na msteko. V roce 1924 se spojily ve Valašské Meziíí. 
Msto Valašské Meziíí leží na severozápad Zlínského kraje, pi soutoku ek Rožnovská  
a Vsetínská Beva. Svou polohou pedstavuje vstupní bránu do pohoí Moravskoslezské 
Beskydy. Od severozápadu je toto sídlo obklopeno rozsáhlými lesy. Msto se sedmi 
pilehlými osadami se rozprostírá na ploše 5481 hektar. V ,,metropoli Valašska“, jak bývá 
také nazýváno, žije pibližn 27 tisíc obyvatel. Msto je nejdležitjším silniním  
a železniním uzlem regionu Vsetínsko.  
Pro svou výhodnou polohu bylo pedureno stát se prmyslovým centrem. Rozvoj 
dopravy a prmyslu ovlivnil znanou ást msta.   
Msto Valašské Meziíí (2010) patí mezi aktivním leny Národní sít Zdravých mst 
R a to již od roku 2000. V rámci projektu Zdravé msto organizuje Msto Valašské Meziíí 
spolen s partnery tohoto projektu každý rok velkou adu aktivit.  
Dle zákona o obcích je msto samostatn spravováno zastupitelstvem msta. Dalšími 
orgány msta jsou rada msta, starosta, mstský úad a zvláštní orgány msta. 
Obec spravuje své záležitosti samostatn (dále jen ,,samostatná psobnost“). Státní orgány  
a orgány kraj mohou do samostatné  psobnosti zasahovat pouze vyžaduje-li to ochrana 
zákona, a zpsobem, který zákon stanoví. Rozsah samostatné psobnosti mže být omezen 
jen zákonem. Státní správu, její výkon byl zákonem sven orgánu obce, vykonává tento 
orgán jako svou penesenou psobnost. 
Do samostatné psobnosti obce patí záležitosti, které jsou v zájmu obce a oban obce, 
pokud nejsou zákonem sveny kraj nebo pokud nejde o penesou psobnost orgán obce 
nebo o psobnost, která je zvláštním zákonem svena správním adm jako výkon státní 
správy, a dále záležitosti, které do samostatné psobnosti obce sví zákon.“  
MÚ Valašské Meziíí je orgán msta zabezpeující výkon státní správy a plnní úkol
samosprávy. V oblasti samostatné psobnosti plní dané úkoly, úkoly zadané zastupitelstvem 
msta a radou msta, chystá podklady pro jednání zastupitelstva, rady a zabezpeuje plnní 
jejich usnesení.  


3.2 SWOT analýza 
Dle interních informací byla zpracována SWOT analýza v rámci jednodenního workshopu 
s vedením úadu a identifikuje: 
 Silné stránky – potenciál, kterým MÚ disponuje 
 Slabé stránky – oblasti, ve kterých zamstnanci MÚ vidí rezervy a prostor pro rozvoj 
 Píležitosti – vnjší potenciál, který mže MÚ využít ke svému rozvoji 
 Hrozby – vnjší rizika ohrožující chod MÚ 
Tab. 3.2: SWOT analýza 
Silné stránky 
• Kvalifikovaní zamstnanci 
• Vysoký podíl VŠ vzdlaných 
zamstnanc
• Interní smrnice k ízení 
personalistiky 
• Existence systému hodnocení 




• Koncepní práce a praktikanty a 
rekvalifikace 
Slabé stránky 
• Politické tlaky pi výbrových 
ízeních 
• Nezastupitelnost zamstnanc
• Systém hodnocení nemá pímou 
vazbu na odmování (nenárokové 
složky platu) 
• Nárst práce na zamstnance 
• Narstající administrativní náronost 
• Adaptace (není standardizovaná práce 
s novými zamstnanci (procesní 
mapa, mentor apod.) 
• Omezená možnost fin. úasti na 
SOFT školeních 




Zdroj: Interní informace, audit. Vlastní zpracování. 
3.3 Vnitní pedpisy 
Zamstnanci se musí ídit nejen zákony a danými právními pedpisy, ale také vnitními 
smrnicemi a píkazy. Mezi vnitní pedpisy lze adit nap. pracovní ád, vnitní platový 
pedpis, organizaní ád, kolektivní smlouvu, spisový ád. 
MÚ plní zákonem stanovené úkoly v oblasti: 
• Samostatné psobnosti 
 To jsou úkoly uložené zastupitelstvem msta a radou msta, pipravuje podklady  
pro jednání zastupitelstva, rady a zabezpeuje plnní jejich usnesení, 
a) po odborné stránce usmruje subjekty založené nebo zízené mstem, pokud 
zvláštní zákon nestanoví jinak, 
b) spolupracuje s výbory a komisemi a pomáhá jim v jejich innosti, 
c) MÚ je píslušný k organizanímu a administrativnímu zabezpeení innosti 
orgán msta zejména zastupitelstva a rady, 
d) zastupitelstvo vydává v samostatné psobnosti obecn závazné vyhlášky msta. 
MÚ je ve vcech samostatné psobnosti odpovdný za plnní úkol zastupitelstvu a rad. 
• Penesené psobnosti 
a) vykonává státní správu ve vcech stanovených zvláštními zákony a ve vcech, které 
jim sví nadízený orgán státní správy, 
Píležitosti 
• Nový zpsob (pásmový odmování) 
• EU fondy 
• Zavedení nových funkních nástroj
LZ 
Hrozby 
• Úsporná opatení 
• Zvyšující se administrativa 
• Nepipravený management na 
nový zpsob odmování 
• Odchod klíových zamstnanc




b) jako MÚ s rozšíenou psobností ve stanoveném správním obvodu vykonává státní 
správu s výjimkou vcí, které patí do psobnosti zastupitelstva, rady a zvláštních 
orgán msta, 
c) pi výkonu penesené psobnosti se orgány msta ídí: 
 pi vydávání naízení obce a pi rozhodování o právech, právem chránných zájmech  
a povinnostech oban, fyzických a právnických osob zákony a právními pedpisy 
vydanými na základ zákona, 
 v ostatních pípadech též usneseními vlády a smrnicemi ústedních správních úad; 
d) rada vydává v penesené psobnosti naízení msta, 
e) msto Valašské Meziíí má správní obvod vymezen územím tchto obcí: 
Branky, Choryn, Jarcová, Kel, Kladeruby, Kunovice, Krhová, Lešná, Louka, 
Mikulvka, Oznice, Podolí, Police, Poliná, Stítež nad Bevou, Valašské Meziíí, 
Velká Lhota a Zašová. 
Zdroj: Interní informace, organizaní ád. 
3.4 Organizace a ízení MÚ 
V ele MÚ stojí starosta, který: 
• je ze své innosti odpovdný zastupitelstvu, 
• zastupuje msto navenek, 
• provádí úkony vyžadující schválení zastupitelstva, pop. rady, jen po jejich pedchozím 
schválení, jinak jsou tyto právní úkony od poátku neplatné, 
• se souhlasem editele krajského úadu jmenuje a odvolává tajemníka MÚ a stanoví jeho 
plat dle zvláštních pedpis a udluje mu odmny, 
• navrhuje zastupitelstvu odmny neuvolnným lenm zastupitelstva, pedsedm výbor  
a komisí, 
• odpovídá za vasné objednání pezkoumání hospodaení msta za uplynulý kalendání rok 
• smí svit komisi výkon penesené psobnosti v uritých vcech, po pedchozím 
projednání s editelem krajského úadu, 





• je odpovdný za informování veejnosti o innosti msta, 
• je odpovdný za innost a ízení Mstské policie msta Valašské Meziíí, 
• podepisuje obecn závazné vyhlášky a naízení msta, spolu s místostarostou nebo jiným 
lenem rady, 
• pipravuje, svolává a ídí zasedání zastupitelstva a rady a podepisuje jejich usnesení, 
• má právo pozastavit výkon usnesení rady v otázkách samostatné psobnosti, má-li za to, 
že je nesprávné.  
• ídí a kontroluje MÚ ve vcech finanní kontroly, kteí jsou zaazeni do Útvar interního 
auditu a kontroly 
• je zodpovdný za zavedení a udržování vnitního kontrolního systému, 
• po vyhlášení krizového stavu zodpovídá za provedení krizových opatení v celém 
správním obvodu ORP, 
• schvaluje vnjší havarijní plány a krizový plán pro správní území ORP, 
• ídí a zodpovídá za innost UIAK ve smyslu zákona, 
• plní další úkoly stanovené zákonem o obcích a pedpis souvisejících. 
Starostu zastupuje místostarosta, kterého urí zastupitelstvo, zastupuje starostu v dob
jeho nepítomnosti nebo v dob, kdy nevykonává funkci. 
Vedoucím úadu ve smyslu zákona je tajemník MÚ, který: 
• je zamstnancem zaazeným do MÚ, ze své innosti v oblasti samostatné i penesené 
psobnosti je odpovdný starostovi, je nadízen všem zamstnancm a plní funkci 
statutárního orgánu zamstnavatele dle zvláštních pedpis, 
• ídí, koordinuje a kontroluje chod MÚ, prostednictvím zamstnanc zabezpeuje plnní 
usnesení zastupitelstva a rady, ídí a kontroluje innost zamstnanc a stanovuje jejich 
platy dle zvláštních pedpis a udluje jim odmny, 
• zabezpeuje a ídí personální innost, 
• zodpovídá za personální strategie MÚ, 
• plní úkoly uložené zastupitelstvem msta, radou a starostou, 
• zajiš	uje úkoly v penesené psobnosti msta vyplývající ze zvláštních zákon, 
	
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• provádí jmenování vedoucích, 
• dbá na úelnou organizaci práce odbor a oddlení MÚ, 
• pipravuje návrhy organizaního ádu, organizaní struktury MÚ, návrh náplní inností 
jednotlivých odbor a oddlení, 
• vydává spisový a skartaní ád, pracovní ád MÚ a další vnitní organizaní smrnice, 
metodické pokyny apod., 
• dbá na materiáln-technické vybavení MÚ, 
• zúastuje se zasedání zastupitelstva a rady s hlasem poradním, 
• plní další úkoly vymezené obecn závaznými právními pedpisy. 
Zdroj: Interní informace, organizaní ád. 
3.5 Organizaní struktura 
Mstský úad je tvoen starostou, místostarostou, tajemníkem MÚ a zamstnanci msta, 
kteí jsou zaazeni do MÚ. 
Mstský úad je lenn na odbory, útvary a oddlení, jež plní úkoly v oblasti samostatné 
psobnosti, jimiž je poví rada msta nebo vyplývající z píslušných právních pedpis. 
MÚ se lení do tchto odbor a útvar: 
I. Útvar interního auditu a kontroly 
II. Odbor kancelá starosty 
 Oddlení organizaní a zamstnanecké  
 Oddlení právní 
 Oddlení vnitního informaního systému 
III. Odbor regionálního rozvoje a územního plánování 
IV. Odbor stavebního ádu 
V. Odbor školství, kultury a sportu 
VI. Odbor majetkové správy 
VII. Odbor obecní živnostenský úad 


VIII. Odbor finanní 
 Oddlení analytické 
 Oddlení rozpotu, místních poplatk a vymáhání pohledávek 
IX. Odbor životního prostedí 
X. Odbor sociálních vcí 
 Oddlení sociáln právní ochrany dtí 
XI. Odbor komunálních služeb 
 Oddlení správní 
 Oddlení technické 
XII. Odbor evidence obyvatel, obanských prkaz a cestovních doklad
 Oddlení správní – matrika 
XIII. Odbor dopravn správních agend 
Zdroj: Interní informace, organizaní ád. 
3.5.1 Personální a prostorové vybavení 
V souasnosti zamstnává MÚ Valašské Meziíí 156 zamstnanc. Schéma organizaní 
struktury organizace je souástí pílohy . 2. Mstský úad je umístn ve tech budovách. 
Jedna z budov se nachází na pímo na námstí ve Valašském Meziíí, kde má sídlo starosta, 
místostarostové, sekretariát a matrika. Další z budov je možno najít na ulici Soudní 1221 a je 
propojena s radnicí. Zde se nachází informace, podatelna, oddlení organizaní  
a zamstnanecké, ást právního oddlení, odbor stavebního ádu, ást oddlení vnitního 
informaního systému, útvar interního auditu a kontroly, odbor regionálního rozvoje  
a územního plánování, odbor finanní, velká ást odboru životního prostedí, odbor 
majetkové správy. Poslední z budov sídlí na ulici Zašovská 784. Zde je možno nalézt druhou 
ást právního oddlení, ást oddlení vnitního informaního systému, odbor školství, kultury 
a sportu, dále odbor komunálních služeb, obecní živnostenský úad, odbor dopravn
správních agend, odbor sociálních vcí a odbor evidence obyvatel, obanských prkaz  
a cestovních doklad. 


3.6 Platové tarify a platová tída 
Zamstnavatel zaazuje zamstnance dle § 123 odst. 2 ZP do platové tídy dle druhu práce 
sjednaného v pracovní smlouv i jmenování a v jeho mezích na nm požadovaných 
nejnáronjších prací, respektive do platové tídy, ve které je v katalogu prací zaazena 
nejnáronjších práce, jejíž výkon zamstnavatel na zamstnanci požaduje. 
Zamstnanec je zaazen zamstnavatelem do platové tídy, pokud pro výkon práce 
zaazené v platové tíd spluje potebné vzdlání. K dosažení vyššího než potebného 
vzdlání se nepihlíží. 
Platové stupn
Zamstnanec je zaazen zamstnavatelem do platového stupn píslušné platové tídy dle 
zapoitatelné praxe dle § 128 odst. 4 ZP a míry jejího zápotu urené dle § 4 NV. 
Zdroj: Interní smrnice – vnitní platový pedpis a hodnocení zamstnanc
3.6.1 Hodnocení zamstnanc
Dvody pro systém hodnocení: 
• získání pedstavy o výkonech, jednání a pracovních schopnostech jednotlivc, 
• ízení pracovního výkonu, 
• zvýšení pracovního výkonu, 
• zlepšení chování, 
• spravedlivá diferenciace mezi zamstnanci, 
• cílen zamené vzdlávání, reagující na skutené poteby v oblasti mkkých 
dovedností. 
Pedmt hodnocení: 
• hodnocení cíl (tzv. ,,tvrdých ukazatel“) 
• hodnocení kompetencí (potebné dovednosti definované v kompetenním modelu). 
Kdo je hodnotitel: 
• u vedoucích odbor – tajemník, starosta, místostarostové, 
• u vedoucích oddlení a zamstnanc – vedoucí odboru. 


Kdo je hodnocený: 
• vedoucí odboru 
• vedoucí oddlení, zamstnanec. 
Základní pravidla: 
• hodnotící rozhovor je provádn 1x ron na konci hodnotícího období, a to nejpozdji 
v msíci listopadu, 
• hodnocení provádí vždy hodnotitel popípad jim povená kompetentní osoba, která 
v prbhu hodnotícího období plnila roli vedoucího hodnoceného, 
• výstupem hodnocení je zápis z hodnotícího rozhovoru, který je akceptován jak 
hodnotitelem, tak hodnoceným, 
• pomr hodnocení cíl k hodnocení kompetencí je 60 : 40, 
• ob kritéria jsou hodnocena dle píslušných hodnotících škál, 
• hodnocení cíl je provádno 1 x ron, 
• hodnocení kompetencí je provádno 1 x ron, 
• hodnocení mže být provázeno na vyplácení osobního píplatku i na odmnu. 
Zdroj: Interní informace – vnitní platový pedpis a hodnocení zamstnanc  
3.7 Pracovní doba 
V zájmu zvýšení efektivity práce a lepšího zabezpeení poteb zamstnanc je uplatnno 
pružné rozvržení pracovní doby pi jejím nerovnomrném rozvržení, kdy prmrná týdenní 
pracovní doba musí být naplnna ve vyrovnávacím období kalendáního msíce. 
Zdroj: Interní informace, pracovní ád. 


Tab. 3.3: Základní typ pracovní doby 
Den základní pracovní doba volitelná pracovní doba 
  od do od do od do 
Pondlí 8:00 11:00 12:00 17:00 7:00 8:00 
          17:00 18:00 
  
Úterý 8:00 11:00 12:00 13:30 6:30 8:00 
          13:30 16:00 
  
Steda 8:00 11:00 12:00 17:00 7:00 8:00 
          17:00 18:00 
  
tvrtek 8:00 11:00 12:00 13:30 6:30 8:00 
          13:30 16:00 
  
Pátek 8:00 11:00 12:00 13:30 6:30 8:00 
          13:30 16:00 
Zdroj: Interní informace, Pracovní ád MÚ Valašské Meziíí – vlastní zpracování 
3.8 Pée o zamstnance MÚ Valašské Meziíí 
1. Stravování 
• Stravování zamstnanc je zajiš	ováno ve veejných stravovacích zaízeních. 
• Celková hodnota stravenky iní na rok 2013 – 85 K. 
• Zamstnavatel poskytuje svým zamstnancm píspvek z vlastních prostedk
v souladu s vyhláškou Ministerstva financí. Výše píspvku zamstnavatele  
na stravování zamstnanc na rok 2013 je ve výši 35 K na jedno hlavní jídlo. 
• Z prostedk FKSP je zamstnancm poskytován píspvek na úhradu jídla ve výši  
26 K na jedno hlavní jídlo. 
• Z prostedk základní organizace odborového svazu bude poskytován lenm 
píspvek na úhradu jídla ve výši 6 K. 
2. Pée o zdraví 
• Zamstnavatel ve spolupráci se základní organizací odborového svazu v zájmu zdraví 




3. Rekreace zamstnanc v rekreaním zaízení Msta 
• K rodinné rekreaci mohou zamstnanci a jejich rodinní píslušníci využít rekreaní 
chatu na Bystice.  
• Za zamstnance a jejich rodinné píslušníky za 7 kalendáních dn iní poplatek  
1200 K za týden, za chatu (kratší pobyt, nap. na 1 noc za chatu, je 200 K  
a za víkendový pobyt pátek – nedle je 300 K). 
4. Magnetický náramek na krytý bazén ve Valašském Meziíí 
• Každý zamstnanec má nárok na jednorázový píspvek ze sociálního fondu na nákup 
elektronického ipu na krytý bazén ve výši 200 K. 
5. Píspvek na péi o tlesné a duševní zdraví 
• Každý zamstnanec má nárok na píspvek ze sociálního fondu ve výši 2 800 K
ron. Tento píspvek je poskytován v nepenžním plnní formou poukázek  
2x ron. 
Zdroj: Interní informace – kolektivní smlouva 2012/2013 
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4.1 Zhodnocení dotazníkového šet
Pro zhodnocení odmování a motivace zam
dotazníkového šetení. Dotazník pat
informací a potebných dat,
možnosti dotazovat širokou škálu 
V dotazníku, který je souástí p
otázky. 
Dotazník byl rozeslán všem zam
Ze 156 dotazovaných zamstnanc
53,2 %. Ze 163 dotazovaných zam
50,3%. 
• Pohlaví
Graf 4.1: Jste muž / žena (otázka 
Zdroj: vlastní zpracování 
Z výše uvedených graf vyplývá, že 






stnanc na MÚ byla použita metoda 
í mezi nejastji používané metody pro zjiš
a to díky rychlosti v jaké jsou data získávána a také díky 
respondent.  
ílohy . 3, zamstnanci odpovídali na p
stnancm MÚ Valašské Meziíí a M
 MÚ Valašské Meziíí na dotazník odpov
stnanc MÚ Nový Jiín dotazník vyplnilo 82, což je 
. 1)  
z dotazových respondent byly ze










Ú Nový Jiín. 
dlo 83, což je 
 3/4 pevážn ženy,  




Graf 4.2: Jaký je Váš vk? (otázka 
Zdroj: vlastní zpracování 
 Co se týká vku oslovených respondent
41 - 55 let (shodn u obou ú
tvoila pes 20 %, na tetím míst
a poslední píku MÚ Valašské Mezi
u MÚ Nový Jiín, kde tetí p
56 a výše. 
• Vzdlání
Graf 4.3: Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzd
Zdroj: vlastní zpracování  
Z výše uvedeného vyplývá, že na M












, nejvíce byla zastoupena vková skupina ve v
ad). Dále pak skupina respondent ve vku 31
 u MÚ Valašské Meziíí byli respondenti 56 let a výše 
íí obsadili mladí lidé do 30 let. Naopak tomu bylo 
íku obsadili mladí do 30 let a poslední místo lidé v
lání? (otázka . 3) 
Ú Valašské Meziíí nejv


































závsu s dvouprocentním rozdílem byli vysokoškolsky vzd
vzdláním VOŠ. Naproti tomu u M
na przkum, byli VŠ vzdlaní lidé za nimi pak st
VOŠ. 
• Pozice
Graf 4.4: Jakou pozici nyní zastáváte? (otáz
Zdroj: vlastní zpracování 
Co se týká oslovených respondent
(na obou úadech) shodn více než ze 3/4 odpovídali referenti, podíl vedouc
nedosáhl ani 1/4. 
• Spokojenost se souasnou pracovní pozicí
Graf 4.5: Jste spokojen se sou












laní a 4 % zb
Ú Nový Jiín hlavní podíl respondent
edoškolsky vzdlaní a nejmenší 
ka . 4) 
 z pohledu jejich pracovní pozice, v obou p
























ytek patí lidem se 







Spíše spokojeno se souasnou pracovní pozicí
z dotazovaných respondent, což je podobné jako na M
45 % dotazovaných respondent
5 % respondent na obou ú
2 % nespokojených ve srovnání s
• Ochota zstat u stávajícího zam
Graf 4.6: Pokud ne, jste ochoten z
Zdroj: vlastní zpracování 
Zcela diametráln odlišn
u stávajícího zamstnavatele 
83 % lidé chtjí zstat a pouze 17
chce zstat pouze 22 % a novou práci si hledá 78
pracovní pozicí. 
• Spokojenost se systémem hodnocení
Graf 4.7: Jste spokojen se systémem 








je na MÚ Valašské Mezi
Ú Nový Jiín a spokojeno je cca 
 na obou úadech. Dále pak spíše nespokojeno je shodn
adech a zlomek tvoí na MÚ Valašské Mezi
 7 % nespokojených na MÚ Nový Jiín.
stnavatele
stat u stávajícího zamstnavatele? (otázka 
 však v porovnání obou úad vychází ochota z
v pípad nespokojenosti, kde na MÚ Valašské Mezi
 % si hledá novou práci. Naproti tomu na M
% respondent nespokojených se sou
































Porovnání systému odmování 
jak polovina dotazovaných respondent
30 % dotazovaných respondent
na MÚ Valašské Meziíí 13
• Hodnocení práce 
Graf 4.8: Probíhá u vašeho zam
Zdroj: vlastní zpracování 
Vtšina z dotazovaných respondent
pravideln (v pravidelných intervalech), pouze n
že hodnocení jejich práce probíhá ob
úadech. 
• Dostatené finanní ohodnocení
Graf 4.9: Je práce, kterou vykonáváte
 (otázka . 9) 
Zdroj: vlastní zpracování  
Co se týká oblasti finanního odhodnocení, tak na M








vychází na obou úadech obdobn, kdy spokojeno je 
, zmnu v oblasti odmování by uvítalo více jak 
 a úpln zcela spokojeno se systémem odm
% a na MÚ Nový Jiín 7 %. 
stnavatele hodnocení pracovník? (otázka 
 odpovídalo, že hodnocení jejich práce probíhá 
co málo pes 10 % dotazovaných uvedlo, 
as, dle poteby nebo vbec, a to shodn
, dle vašeho názoru dostaten finann
Ú Valašské Mezi





















 na obou 
 ohodnocena?
íí je více než 










dotazovaných. Oproti tomu na M
podhodnoceno a 49 % odpovd
• Využívání benefit
Graf 4.10: Využíváte benefity poskytované zam
 Zdroj: vlastní zpracování 
Jak z výše uvedených graf
úad odpovdlo, že benefity poskytované zam
Meziíí to dokonce bylo 100
respondent poskytované benefity nevyužívá. 
• Typy benefit
Graf 4.11: Pokud ano, jaké? (otázka 











Ú Nový Jiín se více než 50 % respondent
lo, že je spokojeno.
stnavatelem? (otázka . 10)
 vyplývá, tak vtšina z dotazovaných zam
stnavatelem využívá. Na M


























• píspvek na stravování
• rekreace zamstnanc v
• píspvek na nákup elektronického 
• píspvek na péi o duševní zdraví 
• píspvek na penzijní p
• jiné 
Porovnáním typ benefit
na stravování, druhé místo u M
nebo životní pojištní a tetí místo zaujímá p
poukázek. U MÚ Nový J
pipojištní nebo životní pojišt
v rekreaním zaízení zamstnavatele.
• Spokojenost s nabídkou benefit
Graf 4.12: Jste s nabídkou benefit
 Zdroj: vlastní zpracování 
Tém obdobn porovnáním u obou ú




 rekreaním zaízení zamstnavatele 
ipu na krytý bazén
– formou poukázek 
ipojištní nebo životní pojištní
 na obou úadech je shodn nejvíce využíván p
Ú Valašské Meziíí patí píspvku na penzijní p
íspvek na péi o duševní zdraví
iín shodn druhou píku zaujímá písp
ní a tetí místo zaujímá na tomto úad rekreace zam

 spokojen? (otázka . 12) 
ad vychází spokojenost s nabídkou benefit








 – formou 
vek na penzijní 
stnanc




• Motivování pomocí benefit
Graf 4.13: Motivují Vás benefity k
Zdroj: vlastní zpracování 
Taktéž obdobn vychází porovnání motivace pomocí benefit
výkonm, kde více než 50 % dotázaných respondent
zpsobem a pes 40 % dotazovaných uvedlo, že pro n
lepších pracovních výkon. 
• Uvítání jiných zamstnaneckých výhod
Graf 4.14: Uvítal byste jinou formu zam
(otázka . 14) 
Zdroj: vlastní zpracování 
Tém shodn dotazovaní respondenti 








 k lepším pracovním výkonm 
 lepším pracovním výkonm? (otázka . 13)
    
 k lepším pracovním 
 je na obou úadech motivováno tímto 
 benefity nejsou motivátory k podávání 
stnaneckých výhod, než zam
  
u obou úad odpovídali na otázku jiných 


















• Jiné motivující benefity
V pípad, že ano, jaká forma benefit
Na otázku . 15 asto respondenti
vhodnou motivací bylo, kdyby zam
odmny, ošatné, volno bez udání d
nejastji dotazovaní obou ú 
zamstnavatele na rekreaci. 
Na druhou stranu na MÚ Nový Ji
píspvky na kulturní akce (divadlo, kino apod.), dále pa
píspvky na kontaktní oky nebo na výuku cizích jazyk
• Uvítání benefitu ve form
Graf 4.15: Pokud máte dti ve v
(otázka . 16) 
Zdroj: vlastní zpracování 
Na danou otázku odpovídalo v
62 % je firemní školka zbyte
mstského úadu uvítalo. Zcela opa
by bendit ve form firemní školky uvítalo 63
vku  a pouze 37 % firemní školku nepot
• Školka Ano/Ne 
Dvod kladných a záporných odpov
Zamstnanci MÚ Valašské Mezi




 by pro Vás byla motivací?
 na MÚ Valašské Meziíí odpovídali, že by pro n
stnavatel poskytoval 13. a 14. platy a mimo
vod, finanní kredit nebo zvýhodn
ad  odpovídali, že nejvtší motivací by pro n
ín patily mezi další nejastjší odpov
k permanentky na sportovní aktivity, 
.
 ,,firemní školky“ 
ku 0 -6 let, uvítali byste benefit ve form firemní školky?
  
rámci MÚ Valašské Meziíí 21 respondent
ným ešením a 38 % by školku pímo nebo v
ného názoru jsou zamstnanci na MÚ Nový Ji
 % dotazovaných, kteí mají d
ebuje. 
dí u otázky . 17. 
íí, kteí mají dti ve vku 0 








né volání. Zcela 
 byl píspvek 
di napíklad 
 a z toho pro 
 blízkosti 
ín. Tam 
ti v pedškolním 
– 6 odpovídali,  




se zapojí do okruhu dtí z širší spole
a jsou s ní spokojeni i mají školku velmi blízko svého bydlišt
Naproti tomu jsou rodie d
že klasické školky mají omez
v nkterých dnech (do 17:00 h
respondenti vidí v této možnosti ur
Zamstnanci MÚ Nový Ji
bydlišt, což je pro n pohodln
a pro vývoj dítte je to mnohem p
je pouze hlídací služba a tudíž nezajistí d
se stávající školkou spokojeni.
ást dotazovaných by na druhou stranu
nebo	 by provoz firemní školky kopíroval pracovní dobu n
mnohým rodim as; byla by umíst
protože kapacita vtšiny veejných ško
dít po mateské i rodiovské dovolené umístit.
• Možnost samostatného výb
Graf 4.16: Líbila by se Vám možnost samostatného výb
kreditu. (otázka . 18) 
Zdroj: vlastní zpracování 
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• Využiti benefitu ve form
Graf 4.17: Na co byste benefit
Zdroj: vlastní zpracování 
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nespokojeno se souasnou pracovní pozicí a jedná se o alarmující stav. Pokud zamstnanec 
není spokojen v práci, tak neodvádí požadované pracovní výkony, pípadn ztrácí motivaci. 
4.2 Doporuení efektivnjšího hodnocení a na nm závislé odmny a 
motivace zamstnanc
Doporuení a návrhy na efektivnjší hodnocení a motivaci zamstnanc na MÚ Valašské 
Meziíí a MÚ Nový Jiín byly navrženy na základ dotazníkového šetení, které probíhalo 
mezi zamstnanci daných úad. Hodnocení zamstnanc tvoí základní pilí pro jejich 
následné odmování. 
Jako návrh ešení otázky . 6 v pípad nespokojenosti se souasnou pracovní pozicí, 
ochota zstat u stávajícího zamstnavatele, lze doporuit, aby daný MÚ, u nhož jsou 
zamstnanci nespokojeni a hledají si novou práci, provádl pravideln rozhovory s každým 
zamstnancem. Rozhovory by mly být spíše formou pátelského rozhovoru. To by umožnilo 
nadízeným zjistit, co danému zamstnanci v práci vadí a co mu naopak vyhovuje. Následn
tyto výstupy mohou vedení daného mstského úadu pomoci vybudovat lepší vztahy na 
pracovišti a vnovat se individuální poteb každého zamstnance, zejména tch klíových, 
kteí jsou kvalifikovaní pro svou práci, a které je dobré si udržet, v zájmu celé organizace. 
Aby práv tito klíoví zamstnanci neodešli ze stávající práce, mohou být motivováni novým 
pobídkovým systémem, který je popsán níže. K tomuto ešení bude také sloužit navrhovaný 
systém hodnocení.  
Vtšina z dotazovaných zamstnanc je s nabídkou benefit spokojena, ale i tak je velká 
ást tch, které stávající benefity nabízené zamstnavatelem nemotivují k lepším pracovním 
výkonm. Také vtšina z dotazovaných odpovídala, že by se jim líbila možnost samostatného 
výbru benefit. Autorka by tedy zvolila jako ešení zavedení cafeteria systému v organizaci. 
Hlavní stávající benefity, jako je píspvek na stravování, píspvek na penzijní pipojištní 
nebo životní pojištní, píspvek na péi o duševní zdraví formou poukázek,  
by zamstnancm zstaly, ale další složku benefit by tvoila práv výhoda ve form cafeteria 
systému. Jednalo by se o ,,sbírání“ bod, jejichž výše by se odvíjela od pracovního výkonu 
i hodnocení daného zamstnance. Hodnocení by se vykonávalo dle návrhu, který je autorkou 
popsán níže. Pi zavedení tohoto systému, by tudíž byli uspokojeni i ti, kteí si pedstavují 
jinou formu benefitu. Dále by mohli být uspokojeni i ti, kteí by za svj pracovní výkon nad 
rámec povinností i za mimoádný pracovní výkon, chtli být lépe ohodnoceni. 


Nasbírané body by v cafereria systému mohli zamstnanci využít napíklad na: 
• zvýhodnné volání  
• píspvek na rekreaci zamstnanc nebo jejich dtí 
• permanentky na sportovní aktivity 
• vstupenky na kulturní akce (nap. kino, divadlo, festivaly apod.) 
• ošatné 
• a jiné (mže urit zamstnavatel, dle svého vlastního rozhodnutí) 
Tyto výhody by autorka zvolila do cafeteria systému hlavn proto, že zamstnancm, kteí 
vyplovali dotazníky, tyto benefity chybly a zvolili by si je mimo tch, které již mli 
k dispozici.  
Maximální poet bod, které mže zamstnanec získat, je limitován pouze systémem 
hodnocení, který je uveden dále. Jedná se o body získané z hodnocení dle cíl. Bude záležet 
pouze na jednotlivci jakým zpsobem bude vykonávat svou práci a jak kvalitn, aby získal  
co nejvtší poet bod pro své ,,vyvolené“ benefity. Každý z nabízených benefit v cafeteria 
systému, by ml pidlený jiný poet bod, aby ty nejvíce pitažlivé výhody, byly dostupné 
jen tm nejpracovitjším a nejsvdomitjším pracovníkm, kteí mají nejlepší hodnocení. 
Zárove by tento nový systém ml být zalenn do IT systému konkrétního mstského 
úadu. Práv pes tento informaní systém by si každý zamstnanec mohl vybrat pro nj 
vhodný benefit. V tomto systému by také byly seznamy pracoviš	 a firem, u kterých lze 
benefity uplatnit. Každý zamstnanec by dostal pístupový kód pomocí nhož by bylo možno 
se do systému pihlásit. Zárove by po pihlášení vidl aktuální výši kreditu, tedy bod,  
za které mže konkrétní benefit poídit. Po urité dob fungování systému cafeteria,  
by bylo vhodné opt uskutenit dotazníkové šetení v rámci daného úadu, s cílem zjistit 
aktuální spokojenost zamstnanc s novým systémem a zárove, zda by se jim nelíbila 
možnost rozšíení nabídky benefit z cafeteria systému, i o jaké nové benefity by byl zájem. 
I pesto, že otázka . 7 spokojenost se systémem hodnocení vychází na obou úadech 
obdobn, bylo by vhodné zvolit objektivnjší systém hodnocení, a to práv z dvod zavedení 
zvláštního benefitu formou cafeteria systému. Tento systém si zaslouží objektivní  
a spravedlivé hodnocení, které mže nabídnout hodnocení formou matice. Navíc toto nové 
hodnocení by mohlo i lépe motivovat a ušetit i finanní prostedky organizaci,  




Nov zavedené hodnocení podle cíl by mlo sloužit pro lepší získávání pedstavy  
o výkonech, jednání a pracovních schopnostech jednotlivc, dále také pro zvýšení pracovního 
výkonu, zlepšení chování a ke spravedlivé diferenciaci mezi zamstnanci. 
V tomto hodnotícím systému by se mly sjednotit nároky na zamstnance, zprhlednit 
platové ohodnocení. Také by mlo umožnit cílen se zamit na rozvoj a vzdlání pro 
jednotlivé zamstnance a v prvé ad by také mlo motivovat zamstnance. 
Hodnocení by se mlo uskuteovat na základ hodnotícího rozhovoru, který by probíhal 
minimáln jednou ron. Toto hodnocení by bylo také úzce svázáno s následným pidlením 
bod do již zmínného cafeteria systému. Pedmtem hodnocení jsou cíle, které jsou pedem 
stanoveny na zaátku hodnotícího období nebo skupinové cíle, které vyplývají z innosti  
a priorit daného MÚ. 
Zamstnanci musí plnit nejen individuální cíle a úkoly, ale také se podílet na plnní cíl
odbor i oddlení a celoúadových cíl. Dosahováním individuálních cíl jednotlivc  
se pispívá k plnní skupinových cíl. Skupinové cíle (celoúadové, odboru, oddlení) 
stanovuje vedoucí odboru ve spolupráci s vedením, individuální cíle (rozpracovávají cíle 
skupinové) stanovují je vedoucí po domluv s hodnoceným. Tyto individuální cíle se zapíší 
do hodnotícího formuláe, který je souástí pílohy . 3. 
Pro každou pracovní pozici by byly definovány kompetence, které musí  
za urité období splnit. Hodnotiteli by v tomto pípad nebyli jenom nadízení, ale také 
spolupracovníci a dokonce i podízení. Tímto by zamstnavatel získal pehlednjší  
a objektivnjší informace o pracovním výkonu a schopnostech každého zamstnance. Také 
samotný zamstnanec by se mohl na svém hodnocení podílet formou sebehodnocení. 
Hodnotitelé by odpovídali na pedem pipravené otázky z oblasti projev chování 
zamstnance a pístupu k ešení uritých situací, napíklad jakou má zodpovdnost 
k pidlenému úkolu. 
Hodnocení ze strany spolupracovník a podízených by probíhalo anonymn, aby zde 
nedošlo k stetu zájm i konfliktm na pracovišti. Pouze hodnocení ze strany nadízeného  
by bylo oficiální a v hodnotícím formulái by bylo uvedeno jeho jméno a na závr podpis. 
Formulá je souástí pílohy . 4. 
Zvýšená pozornost by mla být vnována výbru správného prostedí, v nmž by mlo 
hodnocení probíhat. Objektivní hodnocení vyžaduje odpovdnou pípravu hodnotitel  
	

a hodnocených, protože 99 % úspchu hodnocení spoívá práv v ní. Má-li být hodnotící 
rozhovor konstruktivní, je teba se na nj dkladn pipravit pedem. 
Pidlení bod do cafeteria systému závislé na hodnocení: 
• Vynikající plnní – zamstnanec splnil cíl dle zadání (100 % a víc) – 91 až 100 bod  
do cafeteria systému. 
• Plnní s drobnými výhradami – zamstnanec splnil cíl s drobnými výhradami  
(nad 90 % vetn) – 71 až 90 bod do cafeteria systému. 
• Pijatelné plnní s výhradami – zamstnanec splni cíl s výhradami. Nedosáhl 
požadovaného výsledku (nad 70 % vetn) – 51 až 70 bod do cafeteria systému 
v závislosti na píin. 
• Nepijatelné plnní – zamstnanec nesplnil cíl (mén než 70 %) – 35 až 50 bod  




V bakaláské práci bylo jako téma ešeno motivování a odmování pracovník, primárn
tedy byla práce zamena na ten nejcennjší zdroj organizace, a to lidské zdroje a zlepšení 
jejich spokojenosti v oblasti hodnocení. 
V prvních tech kapitolách byly popsány pedevším zpsoby motivace zamstnanc, 
systém odmování a metody hodnocení pracovník. 
Co se týká vlastní analýzy, byla provedena komparace dvou úad, a to MÚ Valašské 
Meziíí a MÚ Nový Jiín v oblasti hodnocení a motivace zamstnanc. Vlastní výzkum 
spoíval ve sbru a interpretaci výsledk dat z dotazníkového šetení u obou úad, které byly 
detailn popsány ve tvrté kapitole. 
Za velmi alarmující je teba považovat zjištní u MÚ Nový Jiín, kde více než ti tvrtiny 
dotazovaných respondent nejsou v souasné dob ochotni zstat u stávajícího 
zamstnavatele z dvodu jejich nespokojenosti, což by mlo vést organizaci minimáln
k zamyšlení ohledn zmny systému motivace a hodnocení zamstnanc.  
Výstupem dotazovaných zamstnanc (u obou mstských úad) je autorino doporuení 
zavedení nové zamstnanecké výhody ve form cafeteria systému (závislé na pracovním 
výkonu i hodnocení daného výkonu konkrétního pracovníka). 
V návaznosti na novou zamstnaneckou výhodu autorka navrhuje upravit dosavadní 
systém hodnocení u MÚ Valašské Meziíí a u MÚ Nový Jiín, a to formou matice, které 
by mlo vést k objektivnjším výstupm, zvýšení pracovního výkonu a konen též 
spravedlivjší diferenciaci mezi zamstnanci. V úvodní fázi tohoto procesu – je poteba 
správn naformulovat cíle (individuální i skupinové) a definovat pro každou pracovní pozici 
kompetence, které musí být za sledované období splnny. 
Závrem lze íci, že autorina doporuení, a	 už ty, která vyplynula z dotazníkového 
šetení i ostatní – tj. v oblasti úpravy dosavadního systému hodnocení zamstnanc mohou 
být podkladem pro zavedení nového systému hodnocení do praxe, jako základního pilíe 
odmování zamstnanc. Úspory a pínosy bude možno vyíslit po delším asovém období 
– navrhuji 2-5 let, což by mohlo být vhodným tématem pro autorinu píp. diplomovou práci.  
Z výše uvedeného je patrné, že pro oba mstské úady je tato bakaláská práce nejen 
teoretickým podkladem, ale i pínosem v praxi. Nelze též opomenout, že vlastní výzkum 


autorky a interpretace výsledk z dotazníkového šetení ušetila obma mstským úadm 
znané asové a finanní prostedky. 
Zmna dosavadního systému hodnocení, jako nezbytná souást odmování zamstnanc, 
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R    eská republika 
EU    Evropská unie 
FKSP     fond kulturních a sociálních poteb 
IT    informaní systém 
MÚ     mstský úad 
NV    naízení vlády 
ORP    obec s rozšíenou psobností 
ZP    zákoník práce 
UIAK    útvar interního auditu a kontroly 
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